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ABSTRACT : This study aims to determine the effect of transactional leadership and work 
motivation on employee performance through organizational commitment. The results showed 
that transactional leadership and work motivation have a positive and significant effect on 
employee performance and organizational commitment. Based on the results of the path analysis 
carried out, the results show that the variable organizational commitment does not mediate the 
effect of transactional leadership and work motivation on employee performance because the 
transactional leadership variable has a direct effect coefficient, work motivation has a direct 
effect  
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ABSTRAK : Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transaksional 
dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional. Hasil penelitian 
menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan dan komitmen organisasional. Berdasarkan hasil analisis 
jalur yang dilakukan, diperoleh hasil bahwa variabel komitmen organisasional tidak memediasi 
pengaruh kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan karena 
variabel kepemimpinan transaksional memiliki nilai koefisien pengaruh langsung, motivasi kerja 
memiliki nilai koefisien pengaruh langsung. 
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Dewasa ini, sumber daya manusia yang mempunyai komitmen yang tinggi sangat 
diperlukan untuk mendukung keberlangsungan organisasi. Karena karyawan yang mempunyai 
komitmen kerja yang tinggi akan menjadikan setiap tugas yang diberikan sebagai tugas yang 
ringan dan akan menyelesaikannya dengan baik, dengan seluruh kemampuannya dan akan 
melakukan perbaikan jika dibutuhkan (Marciano, 2010:24-26). Manfaat yang didapatkan oleh 
organisasi adalah semakin tinggi tingkat produktivitas, efisiensi, dan kepuasan pelanggan. 
Namun, tingkat komitmen karyawan perlu didukung dengan faktor kepemimpinan dan motivasi 
kerja. Karena pemimpin yang hebat adalah pemimpin yang terus menerus membuat perubahan 
dan responsif atas setiap permasalahan dalam organisasi. 
Dalam sebuah organisasi yang berada dalam kondisi stagnan dan mengalami kebangkrutan, 
kemungkinan besar memiliki pemimpin yang tidak dapat mengantisipasi perubahan-perubahan 
yang terjadi, sebagaimana hasil penelitian Njoroge, Gachunga dan Kihoro (2015); Yang (2012);  
Bushra, Usman dan Naveed (2011);  Dunn, Dastoor dan Sims (2012) menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan variabel kepemimpinan terhadap komitmen 
organisasional. 
Kepemimpinan yang sukses dalam sebuah organisasi dapat dilihat dari gaya kepemimpinan 
dengan memperhatikan aspek gagasan dan perilakunya. Pemimpin yang efektif adalah pemimpin 
yang memiliki kemampuan untuk memberikan motivasi terhadap karyawan, sehingga karyawan 
bersikap positif pada pekerjaan dan organisasinya. Menurut Burns dalam Yukl (2010:290) bahwa 
gaya kepemimpinan terdiri dari dua yaitu gaya kepemimpinan transformasional yakni sosok 
pemimpin yang menarik perhatian para pengikutnya dengan nilai-nilai moral untuk 
meningkatkan kesadaran mereka terkait etika dan menggerakkan potensi sumber daya untuk 
dapat membuat perbaikan dalam organisasi. Sedangkan kepemimpinan transkasional yaitu sosok 
pemimpin yang menarik perhatian para pengikutnya dengan memberikan janji pemberian reward 
apabila karyawan melakukan tugasnya sesuai dengan yang diharapan pimpinan. 
Selain itu, motivasi kerja juga merupakan variabel yang dapat mempengaruhi tingkat 
komitmen kerja karyawan sehingga harus mendapatkan perhatian yang serius dari dalam 
organisasi. Menurut Hamzah (2012:71) banyaknya intensitas motivasi kerja yang diberikan 
organisasi akan berpengaruh terhadap tinggi rendahnya kinerja karyawan. Besarnya motivasi 
kerja yang diberikan oleh perusahaan berpengaruh sebanding terhadap komitmen organisasi. 
Semakin besar motivasi kerja untuk karyawan, maka karyawan memiliki semangat yang tinggi 
dan suka rela menuangkan tenaga dan pikirannya untuk bekerja. Untuk itu, sangat penting untuk 
organisasi menentukan gaya kepemimpinan yang tepat serta pemberian motivasi kerja yang baik. 
Era digitalisasi saat ini membuat segala sesuatu berkembang dengan sangat pesat dan 
mempunyai dampak yang luar biasa pada kegiatan ekonomi. Salah satunya adalah bisnis 
telekomunikasi yang saat ini mengalami perkembangan pesat, maka gaya kepemimpinan 
transaksional lebih sesuai untuk diterapkan kepada karyawan dengan tujuan memberikan 
pelayanan kepada pelanggan secara profesional. Seorang pemimpin yang menggunakan 
kepemimpinan transaksional akan lebih mampu mendorong karyawannya menuju kearah 
perubahan yang lebih baik. Pemberian instruksi dan perintah tidak bisa dikatakan sebagai 
pemimpin yang baik, tapi lebih fokus pada contoh tindakan yang nyata bagi bawahannya. 
Karyawan juga dituntut untuk dapat memberikan pelayanan terbaik agar tujuan organisasi dapat 
tercapai. Namun apabila karyawan kurang memiliki komitmen terhadap pekerjaannya, maka 
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tujuan organisasi sulit tercapai. 
PT. Rizki Persada Sejati adalah salah satu perusahaan jasa di bidang telekomunikasi. Pada 
tahun 2007 PT. Rizki Persada Sejati menjalin kerja sama dengan PT. Link Net, Tbk. untuk 
penyediaan tenaga teknisi untuk melakukan pemasangan dan perbaikan layanan Internet dan TV 
Kabel First Media di rumah pelanggan. PT. Rizki Persada Sejati terus berkembang hingga pada 
tahun 2016 melakukan ekspansi dengan mendirikan sister company. PT. Rizki Persada Sejati 
terus berkomitmen untuk tetap tumbuh berkembang sejalan dengan pesatnya perkembangan 
telekomunikasi di Indonesia. Namun belakangan ini, terjadi penyimpangan dengan komitmen 
organisasinya yaitu terlihat dari kinerja perusahaan periode Januari hingga Agustus 2020 
sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 1 di bawah ini bahwa key business objective yang diberikan 
First Media kepada PT Rizki Persada Sejati tidak pernah mencapai target. Permasalahan tersebut 
mempunyai efek yang merugikan perusahaan karena dapat menurunkan efisiensi dan keefektifan 
kerja yang akan berlanjut terhadap penurunan produktivitas perusahaan. 
Tabel 1 Data Kinerja Karyawan 





 80% terhadap total tugas yang diberikan karyawan 






 88% terhadap total tugas yang diberikan karyawan 






 75% terhadap total tugas yang diberikan karyawan 






 98% terhadap total tugas yang diberikan karyawan 





Sumber: Data PT. Rizki Persada Sejati, 2020. 
Dari fenomena di atas menunjukkan bahwa rendahnya tingkat kinerja karyawan 
disebabkan oleh banyak hal, seperti penggunaan gaya kepemimpinan yang kurang tepat dan 
rendahnya tingkat motivasi kerja dengan komitmen organisasional. Oleh karena itu, hal ini 
menjadi bidang yang menarik untuk diteliti dengan judul: “Pengaruh Kepemimpinan 
Transaksional dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen 
Organisasional Di PT. Rizki Persada Sejati di Jakarta”. 
Adapun rumusan masalah penelitian ini adalah: apakah kepemimpinan transaksional dan 
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Rizki Persada 
Sejati Jakarta?; apakah kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasional di PT Rizki Persada Sejati Jakarta?; apakah 
komitmen organisasional memediasi pengaruh kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan di PT Rizki Persada Sejati Jakarta?. Sedangkan tujuan penelitian ini 
adalah: untuk mengetahui apakah kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Rizki Persada Sejati Jakarta; untuk 
mengetahui apakah kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasional di PT Rizki Persada Sejati Jakarta dan untuk 
mengetahui apakah komitmen organisasional memediasi pengaruh kepemimpinan transaksional 
dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT Rizki Persada Sejati Jakarta. 
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Kinerja Karyawan. Menurut Wirawan (2017:790) kinerja sebagai output yang dihasilkan 
dari tugas yang dilakukan oleh karyawan dalam suatu waktu. Pekerjaan yang umumnya 
dilakukan oleh blue collar worker adalah kegiatan menyelesaikan sesuatu dan / atau membuat 
sesuatu hanya dengan menggunakan energi, pikiran dan keterampilan. Sedangkan menurut 
Kaswan (2019:151) kinerja karyawan adalah menggambarkan kepribadian karyawan dalam 
organisasi sebagai implementasi keahlian, kapabilitas, dan kemahiran yang dapat menghasilkan 
value bagi sasaran perusahaan. 
Menurut Kasmir (2017:189-193) faktor-faktor yang dapat berdampak langsung atau tidak 
langsung bagi kinerja karyawan yaitu: kemampuan dan keahlian karyawan;  pengetahuan yang 
dimiliki karyawan; desain pekerjaan; kepribadian kryawan; motivasi kerja karyawan; 
kepemimpinan; gaya kepemimpinan; budaya organisasi; lingkungan kerja; loyalitas karyawan; 
komitmen karyawan dan disiplin kerja. 
Kinerja karyawan dikelompokkan menjadi 3 dimensi menurut Wirawan (2017:791) yaitu: 
(1) Hasil kerja berkaitan dengan kuantitas dan kualitas pekerjaan karyawan dalam menjalankan 
tugasnya. Hasil kerja dalam bentuk barang dan jasa yang dapat diukur dalam jumlah atau 
kuantitas dan kualitasnya; (2) Perilaku kerja berkaitan dengan perilaku karyawan saat di kantor 
dan menjalankan tugasnya melalui dua jenis perilaku yaitu perilaku kerja dan perilaku 
pribadinya; (3) Sifat pribadi yang berkaitan dengan tugas yaitu ciri-ciri pribadi yang dibutuhkan 
karyawan dalam menjalankan tugasnya. 
Komitmen Organisasional. Menurut Colquitt, Lepine dan Wesson (2019:62) komitmen 
organisasional merupakan hasrat karyawan untuk tetap menjadi bagian di dalam perusahaan. 
Karyawan yang tidak mempunyai komitmen akan lalai dalam menjalankan tugasnya dan akan 
berakibat pada pengunduran diri dari perusahaan. Sedangkan menurut Wirawan (2017:771) 
bahwa komitmen organisasional merupakan perasaan ketertarikan psikologi karyawan dan fisik 
karyawan untuk menjadi bagian dari perusahaan tempat ia bekerja.  
Kasmir (2017:9) mengatakan bahwa pemimpin dalam perusahaan memiliki peran yang 
sangat penting untuk memengaruhi karyawannya agar memiliki komitmen yang tinggi. 
Pemimpin yang gagal adalah pemimpin yang tidak bisa mengendalikan karyawannya untuk tetap 
menjadi anggota perusahaan. Ciri-ciri karyawan yang memiliki komitmen dalam perusahaan 
adalah karyawan yang patuh, selalu menepati janjinya, dan konsisten dalam mengikuti aturan 
main perusahaan. Sedangkan menurut Chiu, Won, dan Bae (2019:117) bahwa komitmen 
organisasional mempunyai fungsi yang sangat penting di dalam menaikan kinerja karyawan, 
terutama bagi karyawan yang mempunyai keteguhan hati untuk mengabdi pada perusahaan akan 
memperlihatkan hasil kerja yang baik. Sedangkan menurut Meyer et al. (1990) dalam Sapitri 
(2016:4) komitmen organisasional terdiri dari 3 yaitu komitmen afektif, berkelanjutan dan 
normatif. 
Dimensi komitmen organisasional terdiri dari komitmen afektif, komitmen berkelanjutan 
dan komitmen normatif. Dimensi-dimensi tersebut merujuk pada pendapat Colquitt et al. 
(2019:63) dan Meyer dan Allen (1991) dalam Wirawan (2017:772-773); bahwa Komitmen 
afektif berkaitan dengan perasaaan suka pada perusahaan untuk tetap menjadi bagian dalam 
perusahaan serta menjalin relasi sosial didalamnya; Komitmen kontinyu berkaitan dengan 
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perasaan yang sulit untuk resign karena adanya faktor ekonomi atau biaya; Komitmen normatif 
berkaitan dengan perasaan yang mewajibkan karyawan untuk tetap tinggal dalam perusahaan 
karena adanya tugas dan kewajiban kepada perusahaan atas pertimbangan nilai, norma dan 
ketetapan hati karyawan. 
Robbins dan Judge (2013) dalam Kaswan (2019:212) memberikan beberapa temuan bahwa 
komitmen organisaional memiliki korelasi yang kuat dengan kinerja bagi karyawan baru namun 
lemah bagi karyawan lama. Selain itu, apabila perusahaan tidak menepati janji karyawan, maka 
akan berdampak pada menurunnya komitmen karyawan dan kinerja karyawan. Sedangkan 
Luthans (2011) dalam Wibowo (2019:222) mengungkapkan beberapa temuan penelitian yang 
berkaitan dengan hubungan beberapa faktor dengan komitmen organisasional bahwa ada korelasi 
positif dari hasil komitmen organisasional seperti meningkatnya kinerja karyawan, menurunnya 
turnover, absensi karyawan yang rendah, adanya lingkungan kerja yang kondusif dan memiliki 
kemauan untuk menjadi bagian penting dalam organisasi. Selain itu, komitmen organisasional 
memiliki pengaruh moderasi dengan kinerja karyawan; komitmen organisasional juga hanya 
terjadi bagi karyawan yang rendah kebutuhan keuangannya daripada karyawan yang memiliki 
tingkat kebutuhan finansial yang tinggi; ditemukan juga bahwa karyawan memiliki komitmen 
yang kuat pada atasannya daripada terhadap perusahaan. 
Kepemimpinan Transaksional. Menurut Wibowo (2019:326) bahwa kepemimpinan 
transaksional adalah salah satu gaya kepemimpinan yang digunakan oleh perusahaan untuk 
menggapai target saat ini secara efisien, dengan cara menggerakkan bawahannya untuk 
melaksanakan tugas yang berhubungan dengan hasil kerja dan pemberian penghargaan. 
Sedangkan Suwatno (2019:108) berpendapat bahwa perusahaan memerlukan gaya 
kepemimpinan transaksional untuk menggerakan dan mengarahkan bawahannya untuk 
menjalankan tugas-tugas yang sesuai dengan target perusahaan, serta menyediakan penghargaan 
dan sanksi bagi karyawan terkait dengan kinerja kerjanya. Disamping itu, Robbins & Judge 
(2017:261) menyatakan bahwa pemimpin yang memberikan bimbingan dan motivasi bagi 
karyawannya untuk mencapai target perusahaan adalah merupakan definisi dari leadership 
transactional. 
Adapun dimensi leadership transactional yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 
contingent reward; management by exception – active; management by exception – passive; dan 
laissez-faire. Dimensi-dimensi tersebut merujuk pada pendapat Sujanto (2007) dalam Hidayat 
(2019:77) dan Bass (Robbins, 2003) dalam Wibowo (2019:326) bahwa transactional leadership 
mempunyai empat karakteristik: Contingent reward adalah kontrak atas pertukaran imbalan atas 
usaha, menjanjikan imbalan atas kinerja baik dan mengetahui tugas serta penyelesaiannya. 
Pemimpin yang mengamati, mencari diviasi dari aturan dan standar, serta melakukan tindakan 
korektif merupakan management by exception. Management by exception – passive adalah 
campur tangan pemimpin hanya dilakukan apabila standar tidak dicapai. Sedangkan pemimpin 
melepaskan tanggung jawab dan menghindari membuat keputusan adalah merupakan dimensi 
dari laissez-faire. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Widyacahyani, Herawati dan Subiyanto (2020:72) 
menyimpulkan bahwa kememimpinan transaksional memberikan pengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan, dikarenakan pemimpin akan memberikan imbalan sesuai kebutuhan karyawan 
atas dasar kinerja yang baik sehingga semakin besar reward yang diterima karyawan, semakin 
tinggi juga kinerja kerjanya. 
Motivasi Kerja. Wibowo (2019:111) berpendapat bahwa motivasi kerja adalah 
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perangsang bagi perilaku karyawan untuk melakukan tugas-tugas yang berkaitan dengan 
penggapaian target perusahaan. Unsur-unsur motivasi kerja terdiri dari memberikan semangat, 
bimbingan, melindungi, bersifat rutin, dan adanya goal. Menurut Robbins & Judge (2017: 127) 
bahwa motivasi kerja adalah proses yang memberi keterangan tentang kemampuan, bimbingan, 
dan kesetiaan dalam melaksanakan tugas. Dalam definisi tersebut mengandung tiga unsur 
penting yaitu pertama, kemampuan menjelaskan sejauhmana kerja kerasnya seorang karyawan 
dalam perusahaan; kedua, bahwa selain karyawan memiliki kemampuan di dalam dirinya juga 
diperlukan adanya bimbingan dari atasnnya sehingga bisa memberikan hasil kerja yang baik bagi 
perusahaan; ketiga, mengukur sejauhmana karyawan setia dalam melaksanakan tugas dan 
pekerjaannya.  
Sedangkan menurut Zainal et al. (2018:607) bahwa motivasi kerja merupakan serangkaian 
perilaku dan value yang berdampak pada karyawan untuk menggapai suatu target tertentu sesuai 
dengan harapannya. Perilaku dan value tersebut adalah objek yang tidak kelihatan yang bisa 
menyediakan potensi untuk mendukung karyawan dalam bertindak demi mencapai harapannya. 
Dukungan tersebut meliputi komponen sasaran perilaku demi pencapaian goal, dan perilaku 
lainnya dalam mendukung karyawan untuk melaksanakan tugas. Dengan demikian, motivasi 
kerja meliputi feeling, ide dan pengetahuan masa lalu yang menarik sebagai bagian dari relasi 
internal dan eksternal organisasi. Disamping itu, motivasi kerja juga didefinisikan sebagai aksi 
karyawan untuk melaksanakan tugasnnya sebab karyawan memiliki keinginan untuk 
melaksanakannya. Apabila karyawan termotivasi, maka karyawan akan memiliki positive 
thinking untuk menjalankan tugas yang diberikan kepadanya dengan baik karena ada kepuasan 
yang ingin dicapai. 
Dimensi motivasi kerja terdiri dari motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan amotivasi. 
Dimensi-dimensi tersebut merujuk pada pendapat Deci dan Ryan (1985, 2000a, 2000b) dalam 
Wirawan (2017:749) yaitu motivasi intrinsik terjadi ketika seseorang terlibat dalam suatu tugas 
demi kesenangan hatinya, karena hal tersebut menarik dan menyenangkan. Apabila karyawan 
terlibat dalam suatu tugas untuk alasan imbalan, untuk menghindari hukuman, untuk 
meningkatkan nilai diri, atau untuk mencapai tujuan yang bermakna, itu merupakan dimensi dari 
motivasi ekstrinsik. Apabila karyawan tidak tertarik dalam melakukan suatu aktivitas dan tidak 
merasakan bahwa output yang terlihat dan tidak terlihat dapat dicapai melalui aktivitas maka itu 
dinamakan sebagai amotivasi. 
Penelitian Terhadulu. Penelitian yang dilakukan Purnamasari & Sriathi (2019) tentang 
“pengaruh budaya organisasi, gaya kepemimpinan transformasional, dan motivasi karyawan 
terhadap komitmen organisasional PT. Ganesha Emas Dwipa Cabang Denpasar.” Analisis data 
menggunakan analisis regresi linear berganda dah hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya 
organisasi, gaya kepemimpinan transformasional, dan motivasi karyawan secara parsial dan 
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 
Penelitian yang dilakukan oleh Toh, Liew, Abdul dan Sondoh (2019) tentang 
“transformational and transactional leadership styles towards organizational commitment in the 
hotel industry”. Analisis data diuji dengan menggunakan SmartPLS 3.0. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional dan gaya kepemimpinan 
transformasional memiliki hubungan positif dengan komitmen organisasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Mardiyana, Djamaludin dan Ali (2019) tentang “the effect 
of transformational and trasactional leadership on the commitment of organization, dismissal 
and performance”. Analisis data diuji dengan menggunakan program SPSS dan Analisis Jalur. 
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Dalam penelitian ini gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional beserta dimensinya, 
sebagai perubahan independen dalam pengaruhnya terhadap komitmen organisasional, 
pergantian dan produktivitas. Ada hubungan yang sangat kuat antara gaya kepemimpinan 
transformasional dan komitmen organisasi, sedangkan kepemimpinan transformasional dengan 
produktivitas memiliki hubungan yang lemah. Selain itu terdapat hubungan yang kuat antara 
gaya kepemimpinan transaksional dengan komitmen organisasi dan pergantian, sedangkan gaya 
kepemimpinan dengan pergantian dan produktivitas merupakan hubungan yang lemah. 
Penelitian yang dilakukan oleh Brury (2016) tentang “pengaruh kepemimpinan, budaya 
organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada kantor SAR 
Sorong.” Analisis data pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 
berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi 
kerja dan kepuasaan kerja berpengaruh signifikan secara parsial dan bersama-sama terhadap 
kinerja pegawai. 
Penelitian yang dilakukan oleh Nurdin & Rohendi (2016) tentang “gaya kepemimpinan 
transformasional, budaya organisasi, dan kinerja karyawan dengan dimediasi komitmen 
organisasi.” Analisis datanya menggunakan analisis jalur. Hasil analisis memperlihatkan bahwa 
gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhada komitmen 
organisasi, komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional tidak memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, budaya organisasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan, komitmen organisasi memediasi pengaruh gaya 
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan karyawan 
terdapat pengaruh yang signifikan. 
Kerangka Konseptual. Model penelitian ini sebagai “kerangka konseptual penelitian ini 
sebagaimana ditunjukkan pada Gambar 1 di bawah ini: 
 
 
Gambar 1 Kerangka Konseptual 
Sumber: Data Primer Diolah 2020. 
Hipotesis Penelitian. Adapun hipotesis dalam penelitian adalah sebagai berikut: 
H1:   Ada pengaruh yang positif dan signifikan dari kepemimpinan transaksional terhadap 
kinerja karyawan di PT Rizki Persada Sejati Jakarta. 
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H2: Ada pengaruh yang positif dan signifikan dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
di PT Rizki Persada Sejati Jakarta. 
H3: Ada pengaruh yang positif dan signifikan dari kepemimpinan transaksional terhadap 
komitmen organisasional di PT Rizki Persada Sejati Jakarta. 
H4: Ada pengaruh yang positif dan signifikan dari motivasi kerja terhadap komitmen 
organisasional di PT Rizki Persada Sejati Jakarta. 
H5: Komitmen organisasional memediasi kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan di PT Rizki Persada Sejati Jakarta. 
METODE RISET 
 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis penelitian kuantitatif 
sebagaimana dikemukakan oleh Suliyanto (2018:20) bahwa jenis penelitian kuantitatif adalah 
penelitian yang didasarkan pada data kuantitatif dimana data kuantitatif adalah data yang 
berbentuk angka atau bilangan. Sedangkan desain penelitian ini adalah desain penelitian kausal. 
Menurut Setiawan & Muntaha (2014:30) desain penelitian kausal adalah penelitian yang meneliti 
hubungan sebab-akibat dari suatu fenomena untuk mengukur besarnya hubungan antara dua 
variabel atau lebih. Penelitian ini termasuk pengujian hipotesis sehingga disebut dengan 
penelitian kausal, dan dari segi waktu penelitian ini termasuk penelitian cross-sectional yaitu 
informasi yang didapatkan dari suatu waktu tertentu” (Wijaya, 2013:124). 
Populasi dalam studi ini adalah seluruh karyawan PT. Rizki Persada Sejati di Jakarta yang 
berjumlah 261 orang karyawan. Penelitian ini menggunakan probability sampling merupakan 
langkah penentuan sampel (Sudaryono, 2019:177). Untuk penentuan ukuran sampel 
menggunakan rumus Slovin dengan tingkat ketelitian responden sebesar 95% dan tingkat 
kesalahan (d) sebesar 5% (Suliyanto, 2018:186-187). Dengan demikian, besarnya sampel 
penelitian ini adalah: 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka ukuran sampel yang diperlukan dalam 
penelitian ini adalah 158 sampel. 
Sedangkan jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer sebagaimana 
yang dikemukakan oleh Sekaran (2015:60) bahwa data primer adalah mengacu pada informasi 
yang diperoleh dari tangan pertama dan metode pengumpulan data adalah teknik angket. 
Sedangkan skala pengukurannya menggunakan skala Likert yaitu: Sangat Tidak Setuju=1, Tidak 
Setuju=2, Netral=3, Setuju=4, Sangat Setuju=5. 
Untuk mengukur setiap variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini maka 
peneliti menyederhanakan dalam indikator dan diturunkan ke dalam butir-butir pernyataan. 
Adapun definisi operasional untuk semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
Tabel 2 Definisi Operasional Variabel Penelitian 
Variabel Indikator Butir Pernyataan 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
a. Hasil kerja 
 
1. Total tugas yang dikerjakan tidak terjadi kesalahan 
2. Mampu menyelesaikan setiap pekerjaan tepat waktu 
3. Jumlah beban kerja yang dilakukan oleh seorang 
karyawan dalam suatu periode lebih dari karyawan lain. 
4. Tidak ada komplain dari pelanggan 
5. Hasil pekerjaan karyawan dapat meningkatkan 
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Variabel Indikator Butir Pernyataan 
keuntungan perusahaan. 
b. Perilaku kerja 1. Bekerja cekatan, cepat dan tepat 
2. Selalu ramah terhadap sesama karyawan maupun kepada 
pelanggan. 
3. Mudah bekerjasama dengan orang lain 
4. Selalu berusaha mencapai target 
5. Selalu mengutamakan standar kerja 
c. Sifat pribadi 1. Memiliki pengetahuan dan keterampilan yang baik 
2. Memiliki inisiatif yang tinggi dalam menjalankan tugas 
3. Mudah beradaptasi dalam kondisi apapun. 
4. Selalu sabar dalam menjalankan tugas 
5. Selalu bersemangat dalam menjalankan tugas 
Komitmen 
Organisasi (M) 
a. Komitmen afektif 1. Berkeinginan tetap bekerja dalam organisasi ini 
2. Merasa bangga menjadi bagian dari organisasi ini. 
3. Loyal kepada organisasi 
4. Norma dan nilai-nilai organisasi sama dengan nilai 
individu karyawan 
5. Sevisi dan semisi dengan organisasi 
b. Komitmen 
berkelanjutan 
1. Lebih untung jika tetap menjadi anggota organisasi ini 
2. Takut kehilangan sesuatu jika meninggalkan organisasi 
3. Takut kehilangan teman sekerja yang baik 
4. Sudah lama bekerja dan ingin mendapatkan pensiun 
5. Susah mencari pekerjaan lain. 
c. Komitmen 
normatif 
1. Organisasi ini telah berjasa bagi kehidupan karyawan 
2. Karyawan merasa belum banyak memberikan kontribusi 
bagi organisasi 
3. Organisas ini layak mendapatkan kesetiaan dari karyawan 
4. Organisasi tempat karyawan bekerja lebih baik daripada 
organisasi lain 
5. Pengalaman kerja yang diperoleh karyawan dari organisasi 
ini menyenangkan dan membahagiakan 
Kepemimpinan 
Transaksional (X1) 
a. Continent reward 1. Kontrak/ kesepakatan pertukaran penghargaan. 
2. Upaya atau tugas dan tujuan yang harus dicapai 
3. Menjanjikan penghargaan atas kinerja yang baik 
4. Membuat peraturan-peraturan yang dapat mengendalikan 
keamanan dan kenyamanan karyawan. 
5. Memberikan penghargaan dan pengakuan dalam bentuk 
apapun kepada karyawan 
b. Management by 
exception – active 
1. Memantau dan mengawasi bawahan 
2. Memberikan tindakan korektif jika bawahan melakukan 
kesalahan. 
3. Memberikan semangat bagi karyawannya 
4. Memberikan teladan yang baik dan membagi pengalaman 
kerjanya. 
5. Memberikan arahan dan ide-ide yang dapat meningkatkan 
hasil kerja karyawan 
c. Management by 
exception- 
passive 
1. Peran pemimpin hanya ada disaat ada masalah 
2. Kurangnya pemantauan dan pengawasan terhadap bawahan 
3. Minimnya tindakan korektif terhadap bawahan yang 
melakukan kesalahan dan penyimpangan 
4. Kurang komunikatif dengan bawahan 
5. Kurang aktif dalam mendampingi bawahannya 
d. Laisezz-faire 1. Melepaskan tanggungjawab 
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Variabel Indikator Butir Pernyataan 
2. Selalu menghindari pembuatan keputusan 
3. Tidak peduli dengan bawahannya 
4. Mementingkan diri sendiri 
5. Membebankan masalah dan tanggungjawab kepada 
karyawan 
Motivasi Kerja (X2) a. Intrinsik 1. Pengakuan atau imbalan untuk kinerja baik 
2. Promosi berdasarkan kinerja 
3. Pekerjaan yang menarik dan menantang 
4. Partisipasi dalam pembuatan keputusan 
5. Keinginan untuk mencapai apa yang diinginkan 
b. Ekstrinsik 1. Keinginan untuk memperoleh gaji atau penghasilan tetap 
dan mencukupi 
2. Keinginan untuk memperoleh bonus 
3. Keinginan untuk memperoleh komisi 
4. Keinginan untuk mendapatkan pensiun 
5. Keinginan untuk mendapatkan asuransi Kesehatan 
c. Amotivasi 1. Tidak tertarik untuk melakukan aktivitas 
2. Percaya bahwa aktivitas tidak akan mencapai keluaran yang 
diharapkan 
3. Merasa tidak kompeten melakukan aktivitas/ tugas 
4. Merasa aktivitas tidak bernilai 
5. Merasa hidupnya sudah terjamin 
 
Menurut Sugiyono (2015:148) statistik inferensial adalah teknik statistik yang digunakan 
untuk menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi. Karena dalam 
penelitian ini, sampel diambil dari populasi yang sudah diketahui, dan teknik pengambilan 
sampel dilakukan secara random. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis jalur 
dengan pendekatan regresi linear. Karena dalam penelitian ini terdiri dari variabel independen, 
intervening dan dependen. Menurut Suliyanto (2018:128) intervening variabel adalah variabel 
yang berfungsi memediasi hubungan antara variabel bebas dengan variabel tergantung. Untuk 
menguji pengaruh variabel intervening digunakan metode analisis jalur dengan regresi linear 
(Sudaryono, 2019:498). Menurut Pedhazur (1982) dalam Sudaryono (2019:469) analisis jalur 
merupakan salah cara menilai pengaruh langsung maupun tidak langsung dari variabel penduga 
sebagai akibat yang menyebabkan variabel yang dibutuhkan dalam penelitian. Kalkulasi 
pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung dilihat dari nilai unstandardized coificients 
regresi setiap variabel bebas terhadap variabel terikat. 
 
PEMBAHASAN DAN ANALISIS DATA 
 
Pada bagian ini, peneliti melakukan analisis secara mendalam untuk mengetahui 
pengaruh kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan 
komitmen organisasional. Adapun analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis 
jalur dengan pendekatan regresi linear untuk membuktikan hipotesis serta menjawab rumusan 
masalah dan tujuan dalam penelitian ini. Adapun hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini 
sebagaimana di bawah ini. 
Pengujian hipotesis pertama, peneliti menguji pengaruh kepemimpinan transaksional 
(X1) terhadap kinerja karyawan (Y) dan harus signifikan pada T-statistik > 1.96 (Baron dan 
Kenny, 1986) dalam (Ghozali & Latan, 2015:149). Alat analisis yang digunakan adalah analisis 
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regresi linear sederhana untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel independen (X) 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Y) atau tidak. Adapun hasil analisis tersebut 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 3 hasil analisis variabel kepemimpinan transaksional terhadap kinerja karyawan 
Model Unstandardized Coefficients t Sig R R Square 




Kepemimpinan Transaksional (X1) 0.175 3.067 0.003 
Sumber: Data Primer Diolah 2020. 
Berdasarkan tabel di atas tahapan pengujiannya adalah dengan menggunakan taraf 
signifikansi menggunakan α = 5% dan penentuan nilai t tabel harus signifikan pada t hitung > 
1,96, sehingga pengambilan keputusannya adalah jika thitung ≤ 1,96, maka H0 diterima, dan Ha 
ditolak. Artinya variabel kepemimpinan transaksional (X1) tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan (Y). Sebaliknya jika thitung > 1,96, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Artinya variabel 
kepemimpinan transaksional (X1) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). 
Dari hasil analisis regresi sederhana diperoleh nilai t hitung (3,067) > 1,96 dan nilai 
signifikansinya sebesar 0,003 < 0,05 maka Ho ditolak, artinya ada pengaruh signifikan variabel 
kepemimpinan transaksional (X1) terhadap kinerja karyawan (Y). Dengan demikian hipotesis 
pertama yang menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional (X1) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) teknisi PT. Rizki Persada Sejati di Jakarta terbukti. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Widyacahyani, Herawati dan 
Subiyanto (2020:72) bahwa kememimpinan transaksional memberikan pengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan, dikarenakan pemimpin akan memberikan imbalan sesuai kebutuhan karyawan 
atas dasar kinerja yang baik sehingga semakin besar imbalan yang diberikan maka semakin 
tinggi pula kinerja karyawan. Sedangkan hasil penelitian Siswatiningsih, Raharjo dan Prasetya 
(2019) menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Pengujian hipotesis kedua, peneliti menguji pengaruh motivasi kerja (X2) terhadap 
kinerja karyawan (Y) dan harus signifikan pada T-statistik > 1.96 (Baron dan Kenny, 1986) 
dalam (Ghozali & Latan, 2015:149). Adapun hasil analisisnya adalah sebagai berikut: 
Tabel 4 hasil analisis variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Model Unstandardized Coefficients t Sig R R Square 




Motivasi kerja (X2) 0.652 8.414 .000 
Sumber: Data Primer Diolah 2020. 
Berdasarkan tabel di atas tahapan pengujiannya adalah dengan menggunakan taraf 
signifikansi menggunakan α = 5% dan penentuan nilai t tabel harus signifikan pada t hitung > 
1,96, sehingga pengambilan keputusannya adalah jika thitung ≤ 1,96, maka H0 diterima, dan Ha 
ditolak. Artinya variabel motivasi kerja (X2) tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). 
Sebaliknya jika thitung > 1,96, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Artinya variabel motivasi kerja 
(X2)  berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). 
Dari Tabel 4 di atas menunjukkan nilai t hitung (8,414) > 1,96 dan nilai signifikansinya 
sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada pengaruh signifikan motivasi 
kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Dengan demikian, hipotesis kedua yang menyatakan 
bahwa motivasi kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) 
teknisi PT. Rizki Persada Sejati di Jakarta terbukti. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Brury (2016) bahwa motivasi kerja 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Disamping itu juga, Kasmir 
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(2017:190) berpendapat bahwa jika karyawan mempunyai semangat yang kuat dalam dirinya 
atau di luar dirinya maka karyawan akan termotivasi untuk melaksanakan pekerjaanya dengan 
baik. Dengan semangat tersebut akan mampu meningkatkan kinerja yang baik. Sebaliknya, jika 
karyawan tidak memiliki semangat di dalam diri atau di luar dirinya, akan menyebabkan 
menurunnya kinerja karyawan. 
Pengujian hipotesis ketiga, peneliti menguji pengaruh kepemimpinan transaksional (X1) 
terhadap komitmen organisasional (M) dan harus signifikan pada T-statistik > 1.96 (Baron dan 





Tabel 5 hasil analisis variabel kepemimpinan transaksional terhadap komitmen organisasional 
Model Unstandardized Coefficients t Sig R R Square 




Kepemimpinan Transaksional (X1) 0.187 3.054 0.003 
Sumber: Data Primer Diolah 2020. 
Berdasarkan tabel di atas tahapan pengujiannya adalah dengan menggunakan taraf 
signifikansi menggunakan α = 5% dan penentuan nilai t tabel harus signifikan pada t hitung > 
1,96, sehingga pengambilan keputusannya adalah jika thitung ≤ 1,96, maka H0 diterima dan Ha 
ditolak. Artinya variabel kepemimpinan transaksional (X1) tidak berpengaruh terhadap variabel 
komitmen organisasional (M). Sebaliknya jika thitung > 1,96, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
Artinya variabel kepemimpinan transaksional (X1) berpengaruh terhadap variabel komitmen 
organisasional (M). 
Dari Tabel 5 di atas menunjukkan bahwa nilai t hitung (3,054) > 1,96 dan nilai 
signifikansinya menunjukkan 0,003 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada 
pengaruh signifikan kepemimpinan transaksional (X1) terhadap komitmen organisasional (M). 
Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional (X1) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional (M) pada karyawan teknisi 
PT. Rizki Persada Sejati di Jakarta terbukti. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Toh, Liew, Abdul dan Sondoh (2019) 
bahwa terdapat hubungan yang positif antara kepemimpinan transaksional dengan komitmen 
organisasional. Selanjutnya hasil penelitian yang dilakukan oleh Mardiyana, Djamaludin dan Ali 
(2019) bahwa ada korelasi yang kuat antara gaya kepemimpinan transaksional dengan komitmen 
organisasi. 
Pengujian hipotesis keempat, peneliti menguji pengaruh motivasi kerja (X2) terhadap 
komitmen organisasional (M) dan harus signifikan pada T-statistik > 1.96 (Baron dan Kenny, 
1986) dalam (Ghozali & Latan, 2015:149). Adapun hasil analisisnya adalah sebagai berikut: 
Tabel 6 hasil analisis variabel motivasi kerja terhadap komitmen organisasional 
Model Unstandardized Coefficients t Sig R R Square 




Kepemimpinan Transaksional (X1) .475 5.110 .000 
Sumber: Data Primer Diolah 2020. 
Berdasarkan tabel di atas tahapan pengujiannya adalah dengan menggunakan taraf 
signifikansi menggunakan α = 5%, penentuan nilai t tabel merujuk pada pendapat Baron dan 
Kenny (1986) dalam Ghozali & Latan (2015:149) bahwa mengkaji pengaruh variabel 
independen (X) terhadap variabel mediasi (M) harus signifikan pada t hitung > 1,96, sehingga 
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pengambilan keputusannya adalah jika thitung ≤ 1,96, maka H0 diterima dan Ha ditolak. Artinya 
variabel motivasi kerja (X2) tidak berpengaruh terhadap variabel komitmen organisasional (M). 
Sebaliknya jika thitung > 1,96, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Artinya variabel motivasi kerja 
(X2) berpengaruh terhadap variabel komitmen organisasional (M). 
Dari hasil analisis pada Tabel 6 di atas diperoleh nilai t hitung (5,110) > 1,96 dan nilai 
signifikansinya sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada pengaruh 
signifikan motivasi kerja (X2) terhadap komitmen organisasional (M). Dengan demikian 
hipotesis keempat yang menyatakan bahwa motivasi kerja (X2) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasional (M) pada karyawan teknisi PT. Rizki Persada Sejati 
di Jakarta terbukti. 
Hasil penelitian ini didukung juga dengan hasil penelitian Ermawati & Ardana (2018) 
dan Wilangen (2018) bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasional. Sedangkan menurut Maslow (1954) dalam Robbins & Judge 
(2017: 128) bahwa jika perusahaan ingin memberikan motivasi bagi karyawannya, maka 
perusahaan perlu memperhatikan pada tingkat hierarki kebutuhan karyawan tersebut berada pada 
posisi yang mana dan perusahaan memfokuskan perhatiannya pada pemenuhan di tingkat 
tersebut atau di atasnya. Jika perusahaan telah memenuhi kebutuhan yang mana karyawan 
tersebut berada saat ini atau di atasnya, maka komitmennya akan semakin tinggi. 
Pengujian hipotesis kelima, peneliti menguji pengaruh variabel independen (X) dan 
variabel mediasi (M) terhadap variabel dependen (Y) dengan menggunakan analisis jalur 
merupakan salah cara menilai pengaruh langsung maupun tidak langsung dari variabel penduga 
sebagai akibat yang menyebabkan variabel yang dibutuhkan dalam penelitian. Kalkulasi 
pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung dilihat dari nilai unstandardized coificients 
regresi setiap variabel bebas terhadap variabel terikat. Adapun hasilnya sebagai berikut: 
Tabel 7 hasil analisis pengaruh kepemimpinan transaksional (X1) dan motivasi kerja (X2) terhadap kinerja 




t Sig F Sig. R 
R 
Square 







-.038 -.812 .418 
Motivasi Kerja (X2) .466 6.027 .000 
Komitmen Organisasional (M) .448 7.849 .000 
Sumber: Data Primer Diolah 2020. 
Berdasarkan tabel di atas, tahap-tahapan pengujian hipotesis kelima adalah sebagai 
berikut: 
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Gamabr 2 Analisis Jalur dengan Regresi Linear 
Sumber: Data Primer Diolah 2020. 
Berdasarkan Gambar 2 di atas menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional (X1) 
secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), namun ketika 
variabel kepemimpinan transaksional (X1) dimediasi oleh komitmen organisasional (M) terhadap 
kinerja karyawan (Y) maka secara statistik diperoleh pengaruh yang negatif dan tidak signifikan. 
Adapun perhitungan pengaruh langsung, tidak langsung dan total pengaruh adalah 
sebagai berikut: Pengaruh langsung variabel kepemimpinan transaksional (X1) terhadap kinerja 
karyawan (Y) adalah 0,175; Pengaruh tidak langsung variabel kepemimpinan transaksional (X1) 
terhadap kinerja karyawan (Y) melalui komitmen organisasional (M) adalah hasil kali dari – 
0,038 x 0,448 = – 0,017; Total pengaruh variabel kepemimpinan transaksional (X1) terhadap 
kinerja (Y) adalah 0,175 – 0,017 = 0,158. 
Dari hasil analisis di atas menunjukkan bahwa pengaruh langsung kepemimpinan 
transaksional (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,175 (positif), berlawanan arah 
dengan pengaruh tidak langsung kepemimpinan transaksional (X1) terhadap kinerja karyawan 
(Y) melalui komitmen organisasional (M) sebesar – 0,017 (negatif). Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa pengaruh sebenarnya adalah pengaruh langsung karena nilai koefisien 
pengaruh langsung 0,175 lebih besar dari nilai koefisien pengaruh tidak langsung – 0,017 yakni 
kepemimpinan transaksional (X1) lebih efektif berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan 
(Y) daripada melalui komitmen organisasional (M). 
Sedangkan pada Gambar 2 di atas jugs menunjukkan bahwa motivasi kerja (X2) secara 
langsung dan tidak langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) 
melalui komitmen organisasional (M). 
Adapun perhitungan pengaruh langsung, tidak langsung dan total pengaruh adalah 
sebagai berikut: Pengaruh langsung variabel motivasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) 
adalah 0,652; Pengaruh tidak langsung variabel motivasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan 
(Y) melalui komitmen organisasional (M) adalah hasil kali dari 0,466 x 0,448 = 0,209; Total 
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pengaruh variabel motivasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,652 + 0,209 = 
0,771. 
Dari hasil analisis di atas menunjukkan bahwa pengaruh langsung motivasi kerja (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,652 (positif), sedangkan pengaruh tidak langsung 
motivasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui komitmen organisasional (M) sebesar 
0,209 (positif). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pengaruh sebenarnya adalah 
pengaruh langsung karena nilai koefisien pengaruh langsung 0,652 lebih besar dari nilai 
koefisien pengaruh tidak langsung 0,209 yakni motivasi kerja (X2) lebih efektif berpengaruh 
langsung terhadap kinerja karyawan (Y) daripada melalui komitmen organisasional (M). 
Oleh sebab itu, hipotesis kelima yang menyatakan bahwa komitmen organisasional 
memediasi pengaruh kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
teknisi PT Rizki Persada Sejati Jakarta, tidak terbukti. Karena berdasarkan hasil penelitian di atas 
menunjukkan bahwa pengaruh langsung variabel kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan nilai koefisiennya lebih besar daripada nilai koefisien pengaruh tidak 
langsung. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
 
Simpulan 
Hasil penelitian meunjukkan kepemimpinan transaksional (X1) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) karena variabel kepemimpinan transaksional (X1) 
memiliki nilai t hitung (3,067) > 1,96 dan nilai signifikansinya sebesar 0,003 < 0,05. 
Hasil penelitian menunjukkan motivasi kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y) karena variabel motivasi kerja (X2) memiliki nilai t hitung (8,414) 
> 1,96 dan nilai signifikansinya sebesar 0,000 < 0,05. 
Hasil penelitian menunjukkan kepemimpinan transaksional (X1) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasional (M) karena variabel kepemimpinan transaksional 
(X1) memiliki nilai t hitung (3,054) > 1,96 dan nilai signifikansinya sebesar 0,003 < 0,05. 
Hasil penelitian menunjukkan motivasi kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasional (M) karena variabel motivasi kerja (X2) memiliki nilai t 
hitung (5,110) > 1,96 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. 
Berdasarkan analisis jalur diperoleh hasil bahwa variabel komitmen organisasional tidak 
memediasi pengaruh kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
karena variabel kepemimpinan transaksional memiliki nilai koefisien pengaruh langsung 0,175 
lebih besar dari nilai koefisien pengaruh tidak langsung – 0,017, begitu pula motivasi kerja 
memiliki nilai koefisien pengaruh langsung 0,652 lebih besar dari nilai koefisien pengaruh tidak 
langsung 0,209. 
Implikasi Manajerial 
Hasil penelitian menunjukkan kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh sebab itu, setiap pemimpin yang saat ini 
dipercayakan untuk memimpin dalam sebuah organisasi, terkhususnya para pemimpin di bidang 
teknisi PT. Rizki Persada Sejati Jakarta agar perlu memiliki perilaku pemimpin yang 
menyenangkan, mengayomi, mendidik dan membimbing agar dapat membuat karyawannya 
senang dan mengikuti apa yang diperintahkan oleh atasannya. Dengan cara tersebut, maka 
karyawan akan termotivasi dan berkomitmen untuk bekerja secara maksimal dan dapat 
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meningkatkan kinerja kerjanya. 
Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki pengaruh 
yang sangat besar terhadap kinerja karyawan, baik pengaruh secara langsung maupun secara 
tidak langsung. Oleh sebab itu, indikator motivasi kerja yang terdiri dari motivasi instrinsik, 
ekstrinsik dan amotivasi perlu diperhatikan agar karyawan yang bekerja pada PT. Rizki Persada 
Sejati di Jakarta dapat memiliki motivasi kerja yang tinggi dari waktu ke waktu. Karena semakin 
tinggi motivasi kerja seorang karyawan, semakin tinggi pula kinerja kerjanya dan sebaliknya 
semakin rendah motivasi kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan, semakin rendah pula 
kinerja kerjanya. 
Keterbatasan dan Saran Penelitian Selanjutnya 
Hasil penelitian meunjukkan bahwa komitmen orgaisasional tidak memediasi pengaruh 
kepemimpinan transaksional dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Oleh sebab itu, 
peneliti merekomendasikan peneliti selanjutnya untuk mengembangkan penelitian ini sehingga 
dapat diperoleh hasil penelitian yang lebih baik. 
Dalam penelitian ini juga, peneliti menyadari bahwa hasil penelitian ini masih sangat 
terbatas, baik secara literatur, metodologis maupun intepretasi hasil. Oleh sebab itu, peneliti 
merekomendasikan peneliti selanjutnya untuk mengembangkan penelitian ini sehingga dapat 
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